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La presente investigación titulada “Motivación y desempeño laboral en los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre,2019”, permitió determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral 
en los trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y 
Banco de Sangre , la cual presentó una investigación de tipo aplicada, con un nivel 
correlacional, bajo un diseño no experimental, en donde la población de estudio estuvo 
conformada por 83 trabajadores, a los cuales se les entregó dos instrumentos, para la 
variable motivación el instrumento presentó 40 ítems, mientras que para la variable 
desempeño laboral lo constituyó 8 ítems mediante la técnica de la encuesta para recopilar 
información, los cuales posteriormente fueron procesados mediante el software 
estadístico SPSS en su versión 25, siendo los resultados más resaltantes que la motivación 
en la institución presentó un alto nivel, mientras que el desempeño tiene un regular nivel, 
el cual se pudo determinar como conclusión que entre la motivación y el desempeño 
laboral existe una relación significativa, con un coeficiente de 0.992, lo que se traduce 
que cuando más motivación exista, el desempeño laboral será mejor. 














This research entitled "Motivation and work performance in workers working in 
the General Directorate of Donations, Transplants and Blood Bank, 2019", allowed to 
determine the relationship between motivation and work performance in workers working 
in the General Directorate of Donations, Transplants and Blood Bank, which presented 
an applied type investigation, with a correlational level, under a non-experimental design, 
where the study population was made up of 83 workers, to whom two instruments were 
delivered, for the motivation variable, the instrument presented 40 items, while for the 
job performance variable it constituted 8 items through the survey technique to gather 
information, which were subsequently processed using the SPSS statistical software in 
version 25, the results being more highlights that the motivation in the institution 
presented a high level, while performance has a regular level, which could be determined 
as a conclusion that there is a significant relationship between motivation and work 
performance, with a coefficient of 0.992, which means that when more motivation exists, 
work performance it will be better. 











A nivel mundial, se han encontrado con respecto a la motivación y desempeño laboral, 
ciertas realidades similares a las que se abordaran en el estudio; por ejemplo en Chile la 
consultora Hays ha estimado que aproximadamente el 40% de los trabajadores del país 
no se encuentra motivado en su actual trabajo, la mayoría se plantea un cambio en su vida 
laboral, producto que en su actual centro de labores no se cumplen sus expectativas y ello 
ocasiona que recursos humanos deba tratar con una mayor cantidad de bajas laborales 
voluntarias (RRHH Digital, 2019); sin embargo, esta realidad es completamente contraria 
a lo que se vive en México, puesto que las empresas de Baja California Sur, Sonora, 
Durango, Chihuacha y Sinaloa fueron premiadas como las empresas con mayor 
desempeño laboral por la agencia global organizacional Great Place to Work-El Mejor 
Lugar para Trabajar (GPTW), esto se debe a que su personal siempre es motivado, se 
satisfacen sus necesidades, no existe favoritismo y se cuenta con buenas relaciones de 
apoyo entre compañeros, lo cual ocasiona que su desempeño laboral sea alto (Aristegui 
Noticias, 2019). 
En el Perú las orientaciones de las empresas del sector privado han ido cambiado, 
puesto que no solo se centran en lograr las metas propuestas sino en comprender 
emocionalmente y motivar aún más a sus colaboradores, puesto que un trabajador 
motivado y comprendido en su ambiente laboral podría llegar a ser un 80% más 
productivo que el resto, así mismo Enrique Pérez-Wicht, quien es coordinador para el 
Centro de Liderazgo para el Desarrollo de la Universidad Católica San Pablo en Arequipa, 
refirió para el diario La Gestión (2017) que si en una empresa maneja una baja inteligencia 
emocional, solo se centra en sus objetivos como empresa y deja de lado sus colaboradores 
el porcentaje de productividad puede bajar hasta un 50% porque no se les motiva. Sin 
embargo, en el sector publico las orientaciones siguen un poco retrogradas y es que según 
un estudio llevado por Ronald Career Services Group solo el 44% de los empleados del 
país sienten que son motivados en sus centros de trabajo, así mismo un 74% de los 
encuestados refieren que su desempeño laboral se ve afectado por un ambiente laboral 
negativo, hostil y ello ocasiona que se pierda productividad. (Medina, 2018) 
A nivel local, se ha realizado un análisis observacional y de una breve entrevista 
realizada a los trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, 
Trasplantes y Banco de Sangre Ministerio de Salud se ha podido constatar que existen 
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ciertas falencias, por ejemplo, la más notable a simple vista es que no se dispone de una 
infraestructura adecuada, es decir, el espacio es reducido y por ello los trabajadores no 
disponen de los muebles necesarios, como escritorios, computadoras y demás enseres, 
para realizar sus labores, igualmente, otro aspecto que se puede apreciar fácilmente es 
que no existe una cohesión como grupo de trabajo, es decir, no se percibe que exista 
trabajo en equipo de parte de los trabajadores. Por otra parte, uno de los aspectos que más 
destacaron los trabajadores cuando se les entrevisto es que existe muy poca comunicación 
y coordinación entre los trabajadores de las direcciones existentes y ello conlleva a una 
desorganización, así mismo ello repercute en el cumplimiento de entrega de documentos 
importantes cuando se necesitan porque no se tiene una comunicación eficaz y oportuna. 
Finalmente, los aspectos a los que hicieron mayor hincapié los trabajadores es que se 
realizan pocas capacitaciones y no todos los colaboradores sienten un compromiso por 
realizar actividades como grupo. 
Mediante lo referido anteriormente resulta posible inferir que la motivación se ve 
afectada, producto de que los trabajadores no se sienten a gusto en su lugar de trabajo, 
debido a que no disponen del espacio, los materiales y su trabajo en equipo no es el más 
ideal para llevar a cabo una adecuada labor; así mismo es posible decir que no se cuenta 
con un compromiso para el cumplimiento de sus labores y no sienten que en su lugar de 
trabajo sus necesidades con el trabajo sean cubiertas porque no se les capacita 
oportunamente. Por tal motivo, es posible decir que de continuar con estas falencias 
percibidas los trabajadores no consigan mejorar su situación actual y podría acrecentarse 
aún más.  
De la misma manera, se puede decir que el desempeño laboral se ve afectado 
porque las áreas no se coordinan, es decir no se cuentan con una planificación de las 
labores que deben desarrollarse y así mismo sus relaciones entre compañeros no resulta 
oportuna porque la cohesión como grupo es casi nula o no existe. A partir de lo anterior, 
es posible creer que de continuar con esta situación la problemática podría seguir 
creciendo y afectando aún más a cada trabajador que labora en la Dirección General de 
Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre. 
A partir de lo anterior surge la siguiente interrogante ¿De qué manera la 
motivación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 
General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre?  mediante la resolución de la 
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misma se determinará la relación entre la motivación y el desempeño laboral, así mismo 
se conocerá los niveles de motivación y el estado de desempeño laboral que presentan los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre. 
El presente estudio ha abordado investigaciones nacionales con la intencionalidad 
de darle sustento teórico al estudio, es por ello que se presentan a continuación: 
García (2018), en su tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño laboral del personal de enfermería del área de 
medicina del Centro Médico Naval “Cirujano Mayor Santiago Távara, tuvo como estudio 
de investigación: Descriptivo – correlacional, trasversal ya que está compuesto de 2 
variables. La población lo conformo 39 enfermeras (os). Se aplicaron como instrumentos 
dos cuestionarios: Variable independiente: Motivación Laboral con sus dimensiones 
reconocimiento y/o beneficios, seguridad laboral, salario, condiciones laborales y 
relaciones interpersonales con los jefes; y la variable dependiente: Se concluye que la 
correlación es positiva y directamente proporcional, por lo tanto, si aumenta o disminuye 
el valor de una variable también lo hará la otra y viceversa.  
Reyes (2018),  en su tesis presentó como objetivo determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral en trabajadores del departamento de Gineco-
Obstetricia, por medio de una muestra de 84 trabajadores a quienes se les aplico un 
cuestionario. Es de tipo básica, nivel descriptiva-correlacional, con diseño transversal. El 
autor concluye que existe correlación significativa entre la motivación y el desempeño 
laboral, así mismo refiere que la dimensión necesidades de logro es la que más relación 
tiene con el desempeño laboral de los trabajadores.  
Linares (2017), en su tesis tuvo como objetivo determinar la relación existente 
entre la motivación laboral y el desempeño laboral en el centro de salud la Huayrona 
2017, mediante una muestra de 48 trabajadores por medio de cuestionarios. El tipo de 
investigación fue descriptivo, correlacional, el diseño es no experimental de corte 
transversal. El autor concluye refiriendo que existe una correlación significativa y 
proporcional entre ambas variables, en cuanto a la significancia esta fue de un p valor 
igual a 0,000.  
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Gutiérrez (2016), en su tesis presento como objetivo determinar como la 
motivación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del 
Hospital Regional de Ayacucho, 2016, se tomó como muestra a 50 trabajadores, en donde 
se aplicó cuestionarios para ambas variables, el estudio es de tipo básico de nivel 
correlacional y diseño no experimental transversal. Se concluye refiriendo que la 
motivación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores; teniendo en cuenta 
que si la motivación es inoportuna el desempeño laboral es deficiente y viceversa.  
Canchari (2016), en su tesis presentó como objetivo determinar la relación 
existente entre motivación laboral y desempeño laboral en los docentes de la Facultad de 
Enfermería de la Universidad Nacional Huancavelica, la muestra fue de 18 trabajadores 
y se les aplicó cuestionarios. La investigación fue de tipo básico, nivel descriptivo-
correlacional, diseño no experimental. El autor concluye que existe una correlación 
significativa y proporcional entre las variables. 
De la misma manera que se abordaron estudios nacionales se ha realizado una 
recopilación de estudios internacionales que le darán sustento teórico al presente 
proyecto, los cuales se presentan a continuación. 
Teanga, Almeida y Pérez (2018) en su investigación propusieron como objetivo: 
determinar la influencia de la motivación en el desempeño laboral, la metodología 
empleada es de enfoque mixto, tipo básica, nivel descriptivo-correlacional, diseño no 
experimental, la muestra correspondió a 150 empleados a quienes se les aplico un 
cuestionario, a partir de ello se concluye que la motivación influye positivamente en el 
desempeño laboral, se determinó que existen tres factores que inciden en el desempeño, 
siendo estos la capacitación, el reconocimiento y los beneficios y prestaciones.  
Ismaji, Zekiri, Qosja & Krasniqi (2015) elaboraron un artículo científico al que 
titularon “The Importance of Motivation Factors on Employee Performance in Kosovo 
Municipalities” (artículo científico) cuyo propósito es el de identificar aquellos factores 
que motivan a los trabajadores del departamento de los recursos humanos. Para ello, 
utilizaron un instrumento de recolección de datos como el cuestionario estructurado que 
se aplicó a través de una encuesta a 50 trabajadores, lo que hizo que la investigación fuera 
cuantitativa, de datos primarios y secundarios. Todo esto permitió concluir que la 
motivación es un factor fundamental para la eficiencia de los trabajadores siendo el 
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desarrollo profesional uno de los principales factores detectados con un 92% que lo 
considera como importante.  
Vareilles, Pommier, Kane, Pictet & Marchal (2014) escribieron un artículo 
denominado “Understanding the motivation and performance of community health 
volunteers involved in the delivery of health programmes in Kampala, Uganda: a realist 
evaluation protocol” (artículo científico) cuyo propósito es el de presentar el protocolo de 
una evaluación realista, con el único objetivo de aislar los factores que influyen en el 
desempeño de la comunidad de voluntarios, enfocándose en la motivación. Para ello se 
realizaron entrevistas y se aplicaron cuestionarios sobre el desempeño, el comportamiento 
y la gestión organizacional. La investigación tuvo un enfoque teórico y concluyó que 
exista una falta de definiciones que sean claras dentro de la literatura, que los incentivos 
psicológicos en la motivación son fundamentales, al igual que las relaciones 
interpersonales.  
Ackah (2014) redactó un artículo científico “The Impact of Motivation on 
Employee Performance in the Manufacturing Industry in Ghana” (artículo científico) 
cuyo propósito fue el de evaluar cuál era el impacto que puede tener la motivación en la 
labor diaria de los trabajadores de dicha industria. Esto llevó a una investigación con 
diseño de encuestas, con datos recopilados de fuentes primarias (cuestionarios de 
preguntas abiertas y cerradas) y fuentes secundarias, empleando métodos cuantitativo y 
cualitativo y tuvo un nivel descriptivo y explicativo y contó con una muestra de 150 
trabajadores.  Los resultados permitieron concluir que aquellos sujetos motivados en sus 
trabajos tenían menos probabilidades de incumplir con su trabajo o abandonar la 
compañía.  
Enríquez  (2014) en su tesis planteo como objetivo: determinar la relación entre 
la motivación y el desempeño laboral de los empleados del instituto de visión en México, 
la metodología correspondió a una de tipo cuantitativa, nivel descriptivo-correlacional, 
diseño no experimental, la muestra fue conformada por 164 colaboradores a quienes se 
les aplico dos cuestionarios; a partir de ello se concluye que los resultados de la 
investigación evidenciaron que existe una influencia significativa entre el grado de 
motivación en el nivel de desempeño laboral.  
El presente estudio aborda tanto teorías de motivación como de desempeño 
laboral, es por ello que en una primera instancia se define dicho termino, el cual deriva 
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de la palabra motivo, la cual como sustantivo posee el significado de objetivo, como un 
verbo esta palabra implica pasar a la acción. Por consiguiente, los motivos son aquellas 
fuerzas que inducen a los individuos a actuar de cualquier forma, de modo que se pueda 
asegurar el cumplimiento de sus necesidades. Detrás de toda y cada acción de la 
humanidad hay un motivo, lo que la gerencia debe proporcionar los motivos necesarios 
para que los individuos hagan sus labores para la organización. 
En acuerdo con Kanfer y Chen (2016) La motivación dentro del campo laboral y 
psicología organizacional es referido a las fuerzas energéticas que son originadas tanto 
dentro como el más allá del ser de una persona, el cual influye en la dirección, iniciación, 
intensidad y la duración de la acción. Es así, como las vistas modernas retratan la 
motivación como un grupo de tiempo recursivo y procesos recíprocos afectivos, 
cognitivos y conductuales y acciones que son organizadas alrededor de los propósitos que 
posee un individuo. El objetivo, el cual es definido como una representación mental del 
resultado deseado, no posee existencia de manera aislada, sino, que de forma jerárquica 
las redes que se van desarrollando y modificando con el paso del tiempo como el resultado 
de la interacción continúa entre los individuos, las situaciones y las fuerzas epigenéticas. 
Es por ello que, la estructura de red que resulta de los objetivos contribuye tanto a una 
estabilidad como a la heterogeneidad observada en la acción motivada (p.7). Por muchos 
años, el interés que ha existido por poder conocer cuál es el propósito que mueve a los 
individuos para poder hacer cualquier tipo de tareas y tener la capacidad de hacer uso de 
tal interés hacia la realización de los distintos objetivos, ha dado preocupación a muchos 
pensadores. Cabe destacar, la característica principal que hace mover a la motivación es 
el satisfacer las necesidades, siendo tales donde se plantean las diferencias entre las 
teorías que han sido desarrolladas.  
Para Villar (2018) la teoría de motivación de logro, poder y afiliación propone que 
las conductas de los directivos y de las personas en general se encuentran inducidas por 
logro, el poder y la afiliación. Todos en alguna medida cuentan con estas tres 
motivaciones para poder desarrollar la conducta; sin embargo, uno de ellos es dominante 
y ejercerá una gran influencia (mayor a las otras) en la conducta adoptada del individuo. 
La elección, por su parte, puede tener relación con las expectativas que están relacionadas 
con el resultado del comportamiento (p.77). 
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Para Gibson et (2006), la motivación describe las fuerzas que actúan en o dentro 
de un individuo para iniciar y dirigir su comportamiento. En este sentido, las 
organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperación de sus miembros, 
estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo 
suficientemente motivada para un desempeño eficiente y eficaz, que conduzca al logro de 
los objetivos y las metas de la organización y al mismo tiempo se logre satisfacer las 
expectativas y aspiraciones de sus integrantes. (132) 
En acuerdo con Green, Finkel, Fitzsimons y Gino (2017) las emociones que los 
empleados experimentan durante su interacción en el campo de trabajo, alimenta el 
compromiso laboral; no obstante, lo que determina el cómo los empleados responden de 
forma emocional ante las experiencias laborales, son ciertamente algunas de las 
experiencias sin importar que estas puedan ser estas negativas o positivas.   
Lo que se traduce en que los individuos ven con sentido de pertenencia (como 
suyos) los objetivos que posee la empresa y laboran para poder obtenerlos. Sentirse parte 
de un grupo o equipo crea en el individuo la satisfacción por cubrir cada una de las 
necesidades. Esto evita, a su vez, la fuga de cerebros hacia otras empresas, puesto que la 
compañía cuenta con el reconocimiento que tales requieren (p.9). 
Para Gasalla (2014) la cultura organizacional y la satisfacción con el ambiente, las 
empresas son considerdos sistemas vivos, abiertos y en cambio continúo; lo que supone 
una exposición permanente de la organización y de las personas a las situaciones de 
incertidumbre, las cuales ponen en peligro la equidad emocional tan de suma importancia 
y necesario para una buena marcha en los negocios. Además, resulta muy sencillo el poner 
en marcha un cambio dentro de la estructuración de una organización, en la tecnología e 
incluso en los sistemas que hace uso. Y es probable, que el reto mayor sea el de movilizar 
a las personas y el hacer el cambio de sus paradigmas, esto si es considerado necesario.  
(p.37) 
Para Castro (2014) conforme al trabajo en equipo, es de suma importancia el 
analizar y profundizar en cuanto a la urgencia de la compañía por aprender a laborar en 
equipo, lo que de forma práctica asegura que se mantenga en el mercado competitivo, así 
mismo ayuda en hacer horizontal las comunicaciones internas en la empresa para poder 
optar a un objetivo en común.  
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Por consiguiente, el punto claro es que se necesita hacer énfasis en el cómo 
mejorar la eficiencia en los equipos. Es por ello que hay que definir un equipo de trabajo: 
es un conjunto de individuos que llevan a cabo una obra en común que los vincula, 
establece y guía hacia los objetivos que son compartidos. A diferencia de tal, hay grupos 
de trabajo que, poseen interacciones ocasionales para poder compartir la información, por 
lo que su meta será recolectarla para que cada uno de los miembros del mismo pueda 
llegar a alcanzar por su parte, sus objetivos propios.  
Es así, como los equipos de trabajo cuentan con un número pequeño de individuos 
que pueden intercambiar actividades y funciones con flexibilidad, realizar las labores en 
mutuo acuerdo dentro del mismo equipo y para la organización, y, lo de mayor 
importancia, deben aprender el manejo de sus diferencias de enfoque o de opinión para 
obtener un fin en común. Por consiguiente, un buen equipo tiene que haber invertido un 
tiempo significativo en poder laborar unido y junto; así, los equipos proponen proyectos, 
cambios e innovaciones y las llevan a cabo, les desarrollan e implementan para la misma 
organización. Asimismo, hacen la resolución de problemas e incidencias y toman 
decisiones, dando como resultado que los fracasos o éxitos en la organización dependan 
en gran medida de los esfuerzos que poseen los participantes (pp.55-56). 
Castro (2014) plantea que, para que los grupos o equipos en el campo laboral sean 
efectivos deben crecer, desde la constitución de un grupo inicial hasta poder alcanzar las 
siguientes particularidades:  
a)Poseer objetivos en común acordados: y claramente definidos por cada uno de los 
miembros. Estos no pueden estar impuestos por el director o líder del grupo, esto es básico 
para que se pueda formar una sinergia positiva que pueda ser cohesivo para el equipo. 
b)Llevar a cabo tareas negociadas y definidas: éstas deben ser claras, concertadas y 
estipuladas con la aquiescencia de cada uno de los miembros. c)Establecer 
procedimientos claros: para lograr la solución de los problemas, el acceso a la 
información, la toma de las decisiones, de modo que se garantice la fluidez de cada uno 
de los procesos. d) Fomentar las buenas relaciones interpersonales: esto quiere decir que 
se presente un clima de confianza y respeto, lo que traducido representa un gran sentido 
de pertenencia. e) Desarrollar un elevado grado de interdependencia y trabajo en 
colectivo: de modo que se puedan llevar a cabo las tareas complementarias, el tomar 
conciencia del esfuerzo común llevado a cabo para poder alcanzar un logro de objetivos 
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comunes, el estimular las estructuras horizontales de comunicación formal y de 
cooperación (pp.55-58). 
El desempeño laboral para Caisa (2018) se refiere a las acciones que realmente 
hacen los trabajadores y no solo lo que sabe hacer, por consiguiente, son esenciales los 
aspectos como: las aptitudes (calidad, eficiencia y productividad con la cual desarrolla las 
actividades laborales que son asignadas en un período definido), el comportamiento de la 
disciplina (el cumplimiento de las reglas de seguridad y de salud en el área de trabajo, y, 
las específicas de los sitios de trabajo, así como el aprovechamiento de la jornada laboral) 
y las cualidades personales que son requeridas en el desempeño de las determinadas 
ocupaciones o de los cargos y la idoneidad demostrada (p.20). 
Cuando se quiere hablar del desempeño laboral, no se enfoca el interés en el 
desempeño general de un trabajador, ni en el comportamiento que pueda llegar a presentar 
o el puesto que posea. Si no, todo lo contrario: se habla del desempeño situacional, pues 
éste varía de un sujeto a otro y estará influido por una serie de factores innumerables que 
le condicionarán. Por ejemplo, el valor que posean las recompensas que reciba y el cómo 
éstas pueden determinar el afán personal que el individuo va a imponer en su esfuerzo 
laboral día tras día. Lo que quiere decir, esa relación equilibrada y perfecta que tiene que 
existir entre el beneficio para el empleado y el costo, influye en las capacidades y 
habilidades que posea el sujeto en torno a las responsabilidades que les serán asignadas  
(Chiavenato, 2017). 
En acuerdo con Alles (2016) se puede afirmar que la evaluación del desempeño 
de cada persona en los ámbitos laborales, es una de las temáticas más comunes en los 
departamentos de Recursos Humanos, aunque es muy obvio que las metodologías que 
son aplicadas actualmente son consideradas obsoletas, puesto que, la fiabilidad de cada 
uno de los métodos no es suficiente, al mismo tiempo que existe un vacío claro entorno 
lo que es la capacitación de aquellos que hacen la capacitación de quienes hacen 
evaluaciones (pp.310-311). 
Mientras, para Álvarez, Alfonso y Indacochea (2018) la evaluación de desempeño 
laboral es un hecho cotidiano en el día a día, así como en las organizaciones, la cual es 
motivada a través de la experiencia laboral dentro del ámbito de la evaluación de 
desempeño laboral en las mismas organizaciones, siendo una herramienta fundamental 
para el desarrollo del talento de los individuos en la organización. Cabe destacar, ésta se 
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considera como un proceso sistemático y periódico que funciona para poder apreciar el 
desenvolvimiento y el potencial de desarrollo que posee cada uno de los trabajadores en 
el área asignada, el mismo que puede hacer la identificación y optimización de las 
destrezas y habilidades del talento humano, para así mejorar su eficacia y eficiencia 
(p.149). 
Esto permite el reafirmar el hecho que, dentro del departamento de recursos 
humanos es fundamental el convertirse en un asesor de clientes internos, puesto que, por 
medio del análisis continuo y adecuado de la gestión o el desempeño que lleve a cabo el 
individuo o todo el personal, se podrá gerenciar, supervisar, dirigir y organizar cada uno 
de los elementos que comprenden la empresa. Por consiguiente, es posible decir que el 
propósito de la evaluación del desempeño laboral es el poder alcanzar el máximo 
desarrollo personal y profesional de cada uno de los trabajadores que forman parte de la 
organización.  
Partiendo del concepto antes definido, no se puede discutir el hecho de que el 
propósito primordial de la evaluación del desempeño no es el final que se busca. Hacer 
una evaluación por sí sola no permite que la organización avance. Cabe destacar que, el 
objetivo de ésta es el poder convertirse en un instrumento, medio o puente para poder 
hacer una revisión de los resultados de empleo y uso del recurso humano y desarrollar, 
de ese modo, estrategias que permitan el poder hacer una mejora.  
Actualmente, producto de la globalización, hay una infinidad de métodos que 
afirman el ser indicado y perfecto para poder evaluar el desempeño de cada trabajador, 
no obstante, prácticamente todos cuentan con errores, debido a: son anárquicos, puesto 
que el criterio es perteneciente en exclusiva a la figura de autoridad (jefe o gerente) y no 
existe quien supervise tal criterio; hasta el punto de aquellas que son de corte humanista 
y, no obstante, no logran ser bien implementados como cuando se hace una 
retroalimentación oral y no escrita, ya que justo a los dos días el trabajador debe haber 
olvidado parte de lo que se le ha dicho para que mejorara y caerá una vez más en la 
conducta ineficiente, la cual le impide el tener un máximo desempeño laboral.  
De la misma forma que se abordan las teorías es necesario la presentación de 
termino básicos que esclarezcan algunos términos, por ejemplo 
Para De la Cruz Lablanca  (2015) la acción es presentada como una condición que 
es necesaria para poder obtener resultados; no obstante, a su vez, un agente componente 
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y de gran importancia para la acción, es la velocidad o rapidez para poder adaptarse a los 
cambios continuos que se experimentan con el paso del tiempo o desarrollo de los hechos. 
(p.150) Asimismo, se define como la posibilidad de poder actuar en determinadas 
circunstancias.  
Buck (2018) Se puede decir que la comunicación es la transmisión de información 
que se lleva a cabo por medio de dos o más sujetos y, por su parte, la información se 
entiende como aquellos requerimientos, deseos, opiniones e intenciones que se pretenden 
expresar bajo en un determinado instante o momento y circunstancia. (p.20). Para que 
esta comunicación sea llevada a cabo, ésta debe contar con elementos como emisor-
receptor, mensaje y canal. 
Para Cipriano (2014) equipo es definido como un grupo o conjunto de personas 
que cuenta con habilidades complementarias, las cuales se encuentran comprometidas 
con un propósito en común y una serie de metas u objetivos para el desempeño de aquellos 
que son mutuamente responsable. (p.129) Es decir, actúan de forma cooperativa y 
coordinada, por ese objetivo en común, teniendo distintos componentes como los agentes 
y el gerente.  
Es conocida como la habilidad con la cual cuenta una persona para poder dirigir e 
inspirar a un equipo de personas; así como también se le conoce como un conjunto de 
aptitudes que hacen posible el poder influenciar las acciones y pensamientos en un 
equipo, sin embargo, tal no debe centrarse absolutamente en el cambio del equipo y en el 
dar órdenes desenfrenadas, sino, en proporcionar las ideas que son innovadoras y así 
tomar la iniciativa (García & Martín, 2017). 
Para Márquez (2018) Es el conjunto de destrezas, conocimientos, actitudes y 
aptitudes que se deben desempeñar de forma eficaz en una ocupación. (p.249) Es a su 
vez, definida como la capacidad productiva que el individuo posee medida en términos 
de desempeño; además, ésta no solo se refiere a todo lo anteriormente mencionado, sino, 
que va más allá de estos cuando se trata del día a día en el ámbito laboral.  
(Jansegers, 2017) La meta se concibe como el nivel de desempeño que alcanza 
una persona en función de determinadas necesidades para alcanzar los resultados 
esperados, por otra parte, una meta se caracteriza por ser alcanzable, observarse y porque 
tiene un tiempo definido para ser alcanzada. 
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Planificar es concebido como la acción que es tomada para poder elaborar las 
estrategias en función de los objetivos de la misma organización, con la finalidad de poder 
obtener un adecuado funcionamiento en cada una de las actividades que se están llevando 
a cabo. Esto implica un proceso bien meditado y, con una ejecución metódica y 
estructurada (López, 2014). 
Para Cipriano (2014) los recursos humanos “son los que poseen mayor 
importancia dentro de la empresa, dado que su actuación es decisiva dentro de cada una 
de las fases de trabajo de la empresa”. Son considerados como el capital humano de la 
misma y están regidos por un departamento en la compañía que los contrata, capacita y 
desarrolla dentro de la misma.  
La satisfacción es concebida como un estado de la mente, el cual se genera a partir 
de la retroalimentación cerebral, esto implica la aparición de la sensación de plenitud; el 
nivel que posea va a depender de la capacidad que se posea para poder hacer la 
neurotransmisión (Medina, 2018). Cabe destacar que, existen distintas regiones del 
cerebro que compensan el potencial energético y brindan esta sensación de plenitud.  
Conforme a la teoría y la problemática presentada, surge como problema general:  
¿De qué manera la motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019?   
En tanto que, para contribuir a esclarecer el problema de la investigación se 
plantean los siguientes problemas específicos:  
¿De qué manera la cultura organizacional se relaciona con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre, 2019?   
¿De qué manera la identificación de valores se relaciona con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre, 2019?   
¿De qué manera la realización se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019?   
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¿De qué manera el trabajo en equipo se relaciona con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019?   
A partir de los problemas presentados se hace necesario el establecimiento de 
objetivos que permitan orientar la investigación en base a la problemática planteada, es 
por ello que como objetivo general de la investigación se planteó el siguiente:  
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019 
Mientras que, los objetivos específicos que contribuirán al abordaje de los 
problemas específicos de la investigación, serán los siguientes:  
Determinar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019. 
Determinar la relación entre valores y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre Ministerio de Salud, 
2019.  
Demostrar la relación entre la realización y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019.   
Determinar la relación del trabajo en equipo con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019. 
Así mismo, para ir desarrollando la investigación se requiere tener una base que 
oriente la consecución de los resultados y su futura contrastación, es así como se 
estableció la hipótesis general de la investigación, la cual se muestra a continuación:  
La motivación se relaciona de manera significativa con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019. 
En tanto que, las hipótesis específicas en relación con el problema y los objetivos 
específicos de la investigación, serán las siguientes:  
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La cultura organizacional se relaciona de manera significativa con el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco 
de Sangre, 2019.  
La identificación de valores se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco 
de Sangre, 2019. 
La realización se relaciona de manera significativa con el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019.  
El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019. 
Además, es importante señalar que esta investigación se justifica de manera 
teórica porque la medición de ambas variables, motivación y desempeño laboral, se 
realizarán a partir de la revisión de la literatura sobre estos temas; de tal manera que para 
medir la primera variable se empleará el cuestionario estandarizado Inventario de 
Motivación hacia el Trabajo, de Alba, Anticona, Cartulín, Casana, Cubas y Pesantes 
(2010). En el caso de la segunda variable esta será medida a través de un cuestionario 
estandarizado de autoría del Ministerio de Salud (2008). De tal manera que los resultados 
de este estudio, al estar sustentados en desarrollos teóricos anteriores pasarán a formar 
parte de los que se conoce empíricamente sobre la relación de ambos constructos. 
Mientras que se justifica de manera práctica porque los datos que se obtengan le serán 
útiles a la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre del 
Ministerio de Salud, con la intención de que puedan implementar estrategias con el fin de 
mejorar la motivación y por lo tanto el desempeño laboral de sus colaboradores. Y a nivel 
social se justifica porque al centrarse en estudiar variables como la motivación y el 
desempeño de profesionales de la salud, los cuáles hacen una labor importante al atender 
los requerimientos de servicios de salud de la población, se estaría beneficiándola 
indirectamente, si es que con este estudio y a través de los posibles cambios que se 
establezcan a partir de sus resultados en la institución, se incrementa la motivación de la 
población analizada. Con un mejor desempeño en sus labores, los servicios serán mejor 





2.1Tipo y diseño de investigación  
La presente investigación se enmarca en una investigación de tipo básica, esto se debe a 
que este tipo de investigaciones enfoca su atención en la innovación del conocimiento 
mediante la aplicación de los métodos formales de investigación, el fin del mismo es 
conocer la realidad para producir nuevos conocimientos y de esa manera poder 
interpretar, analizar y explicar los secretos que la ciencia, la naturaleza o la filosofía 
(Muñoz, 2011, p. 25). 
De igual forma, el estudio se encapsula en un nivel descriptivo y correlacional, 
siendo el nivel descriptivo, de acuerdo con Arias (2012) aquel mediante el cual las 
investigaciones que se realizan tienen dentro de sus fines caracterizar un determinado 
hecho, fenómeno, o a un individuo o grupo, buscando determinar su comportamiento o 
estructuras, a la vez que realiza la descripción de sus principales propiedades o 
características (p. 24), en tanto que, el nivel correlacional, de acuerdo con Martins & 
Palella (2012) es aquel en el cual se desea conocer el nivel de asociación entre las 
variables susceptibles de estudio, es decir, el fin principal en este nivel es comprender el 
comportamiento de una variable sobre el comportamiento de la otra variable , es decir 
conocer las relaciones entre las variables sujetas a estudio (p. 94). Por tanto, la presente 
investigación, al abordar los mencionados niveles, y en base a lo citado, tiene dentro de 
sus fines realizar la caracterización de los principales componentes de las variables en 
estudio, motivación y desempeño laboral, a la vez que determinará la relación que existe 
entre ambas variables. 
En cuanto al diseño de estudio este es no experimental, transversal o transeccional 
descriptivo. Siendo las investigaciones de diseño no experimental, de acuerdo con Palella 
& Martins (2012),  aquellas en las que no se alterará de ninguna forma las variables objeto 
de estudio, solamente se observarán y recabaran datos de las variables tal y como se 
comportan en su ambiente natural (p.87).  
Mientras que, los diseños transeccionales descriptivos, de acuerdo con lo que 
señalaba Baptista, Fernandez, y Hernandez (2014), tienen como fin analizar las 
incidencias o características de los diferentes componentes de una o más variables dentro 
de una población, para ello recogen datos de una determinada muestra, los cuales son 
recolectados en un único momento. De igual forma la presente investigación es no 
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experimental porque no existirá la manipulación de ninguna de las variables a estudiar, 
además es transeccional descriptivo ya que pretende además de buscar la correlación de 
las variables abordadas, caracterizar sus principales variables y dimensiones, para ello 
hará uso de un instrumento de recolección de datos, el cual será aplicado en un solo 
momento,  
2.2  Operacionalización de Variables   
1. Tabla 1. 
Operacionalización de la variable independiente (x). Motivación laboral 











































































Operacionalización de la variable dependiente (y). Desempeño laboral 
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Fuente: Elaboración propia. 
 
2.3 Población, muestra y muestreo 
Para fines de la investigacion, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) la 
poblacion es un conjunto de todos los casos que conforman una serie de descripciones, 
que pueden ser estudiados y sobre los que se pretende obtener los resultados. Ramirez 
(1997) establece la muestra censal aquella donde todas las unidades de investigacion son 
la muestra, Es por ello que se considerara como muestra censal a los 83 trabajadores que 
laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre . 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
Para fines del estudio la técnica que se pretende emplear corresponde a la encuesta y, 
Ñaupas, Valdivia, Palacios & Romero (2018) refieren que, la encuesta esta conformada 
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por un conjunto de incognitas que se enfocan a una muestra en específico con la 
intencionalidad de poder conocer una serie de fenomenos que resultan de interés para el 
investigador y para poder darle alcance al propósito del proyecto de investigacion; es 
importante aclarar que, esta técnica se encuentra constituida por la entrevista y el 
cuestionario. 
En cuanto al instrumento a utilizar en el presente estudio corresponde al 
cuestionario, el cual Hernández, Fernández y Baptista (2014) lo describe como un 
conjunto de preguntas realizadas en funcion de las variables que se pretenden medir, 
además tienen que ser coherentes con la problemática y las hipótesis de la investigación; 
de igual forma al estar elaborado de acuerdo al propósito de la investigación este puede 
ser conformado por preguntas abiertas, cerradas y si es necesario pueden ser interrogantes 
mixtas. 
La variable independiente “motivación laboral” será evaluada mediante el 
cuestionario Estandarizado Inventario de Motivación hacia el Trabajo (IMT), el cual ha 
sido elaborado por Alba, Anticona, Cartulín, Casana, Cubas y Pesantes durante el año 
2010. El cual cuenta con 40 preguntas las cuales son puntuadas en una escala Likert desde 
1 hasta 5. 
Mientras que la variable “desempeño laboral” será evaluada mediante un 
cuestionario con preguntas estandarizada elaborado por el Ministerio de Salud durante el 
año 2008, el cual cuenta con ocho preguntas, las cuales son puntuadas en una escala Likert 
desde I hasta V.  
Ficha técnica del instrumento1:  
Nombre del Instrumento: Cuestionario Estandarizado Inventario de Motivación hacia el 
Trabajo. (IMT) 
Autores: Alba, Anticona, Cartulín, Casana, Cubas y Pesantes 
Año: 2010.  
Población: 83 trabajadores   
Técnica: Encuesta  
Instrumento: Cuestionario  
Ámbito de aplicación: Dirección General de Donaciones, trasplantes y Banco de Sangre  
Escala de medición: Ordinal.  
Tiempo utilizado: 1 día.  
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Ficha Técnica del Instrumento 2  
Nombre del instrumento: Cuestionario Estandarizado Desempeño Laboral  
Autor: Ministerio de Salud 
Año: 2008.  
Población: 83 trabajadores  
Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario  
Ámbito de aplicación: Dirección General de Donaciones, trasplantes y Banco de Sangre 
Escala de medición: Ordinal.  
Tiempo utilizado: 1 día. 
La validez de los instrumentos utilizados para la investigación se obtiene mediante 
el método Delphi o juicio de expertos, en el cual varios especialistas en el tema se ocupan 
de analizar la estructura del cuestionario y los ítems que fueron planteados con la 
intención de que estos sean coherentes con la teoría que relaciona a las variables 
susceptibles de estudio (Creswell, 2015, p.162) es importante aclarar que, como los 
instrumentos a utilizar se encuentran ya validados en el país no es necesario realizar una 
validez de los mismos. 
Para la validez será sometido por juicio de expertos 
Tabla 3. 
Validez de contenido por juicio de expertos de la variable 1 Motivación 
N° Grado Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen 
1 Doctor Luis Alberto Fuentes Tafur Suficiente 
2 Doctor Alejandro Ramírez Ríos 
Suficiente 
3 Doctor Jacinto Joaquín Vertiz Osores Suficiente 
 
Tabla 4. 
Validez de contenido por juicio de expertos de la variable 2 Desempeño Laboral 
N° Grado Académico Nombres y Apellidos del experto Dictamen 
1 Doctor Luis Alberto Fuentes Tafur Suficiente 
2 Doctor Alejandro Ramirez Ríos Suficiente 
3 Doctor Jacinto Joaquín Vertiz Osores Suficiente 
 
Por otra parte, la confiabilidad del instrumento hace referencia a que las 
mediciones realizadas con no varían significativamente ni con la aplicación en diferentes 
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personas ni con el paso del tiempo (Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2018). En 
cuanto a la confiabilidad, para los instrumentos a utilizar esta no resulta necesaria puesto 
que ya se encuentran, validados y tiene confiabilidad en el país. Es importante aclarar que 
la confiabilidad se obtiene mediante el Alfa de Cronbach, el cual es en esencia un 
coeficiente de correlación, en teoría significa la correlación del test consigo mismo. Los 
valores del mismo van desde 0 a 1. En el siguiente cuadro se puede apreciar la escala de 
interpretación de la magnitud del grado de confiabilidad (Corral, 2009). 
Tabla 5. 
Magnitud de la confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy Baja 
Fuente: (Corral, 2009, pp.243-244) 
Análisis de confiabilidad: Motivación laboral 
Para la determinación de la confiabilidad se realizó la aplicación del coeficiente 
de alfa de Cronbach mediante el software SPSS 25, siendo que el cuestionario presentado 
para la presente variable presentó 40 ítems, mostrando un nivel de fiabilidad de 0.868, 
quien de acuerdo con la magnitud de la prueba se concluye que la consistencia de los 




Confiabilidad motivación laboral 




Análisis de confiabilidad: Desempeño laboral 
Para la determinación de la confiabilidad se realizó la aplicación del coeficiente 
de alfa de Cronbach mediante el software SPSS 25, siendo que el cuestionario presentado 
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para la presente variable presentó 8 ítems, mostrando un nivel de fiabilidad de 0.865, 
quien de acuerdo con la magnitud de la prueba se concluye que la consistencia de los 
ítems es considerada como moderada. 
 
Tabla 7. 
Confiabilidad desempeño laboral 




Los procedimientos que se llevan a cabo para la ejecución de la investigación son 
un medio que le facilita al investigador disponer de un plan detallado en función de cada 
una de las acciones requeridas para la recolección de la información con un fin en 
específico.   
En una primera instancia, se solicitará la colaboración de los trabajadores que 
pertenecen a la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre Lima 
mediante una misiva, a través de la misma será pautada la fecha y el tiempo que requerirá 
la aplicación de los instrumentos con la intencionalidad de no afectarles en su labor.  
Posteriormente se les explicará a los trabajadores que pertenecen a la Dirección General 
de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre Lima la importancia y el motivo por el 
cual se está realizando la investigación, esto se realizara con la intencionalidad de 
establecer una vinculo de empatía con y de igual forma obtener su colaboración. 
Una vez que se dé por finalizado el proceso de recolección de datos se procederá a dar 
inicio a la siguiente fase, siendo esta el procesamiento de la información con el fin de 
obtener los resultados de acuerdo a los objetivos del estudio. 
2.6  Métodos de análisis de datos 
En primer lugar, se aplicarán los instrumentos, siendo en este caso dos 
cuestionarios, a través de su aplicación se obtendrán los datos necesarios para el estudio, 
posteriormente cada uno de los datos que se obtengan serán tabulados a través del 
programa informático Microsoft Excel, mediante este programa se elaboraran las tablas 
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y figuras que facilitaran la interpretación de los resultados. De igual manera, también se 
hará uso del programa estadístico SPSS versión 25 con la finalidad de conocer la 
asociación entre las variables susceptibles de estudio, para ello se hará uso de del 
estadístico de correlación de Rho Spearman, ya que su naturaleza pertenece a variables 
ordinales, así mismo este tipo de estadística permitirá contrastar la hipótesis planteada en 
la presente investigación; así mismo, mediante la obtención de tablas y figuras de 
frecuencias se procederá a analizar los resultados valorados de cada una de las variables. 
Este tipo de estadística ayudara a resolver los objetivos específicos 1 y 2.  
2.7  Aspectos éticos 
En la presente investigación han sido y serán respetados en su totalidad los 
principios éticos, en consecuencia, a ello, en primera instancia se refiere que ha sido 
respetada la propiedad intelectual de cada uno de los autores que han servido como bases 
para la investigación, por tal motivo han sido citados de acuerdo a las Normas APA y, 
por ende, no se incurrirá en ningún tipo plagio intelectual, de igual forma es respaldado 
la originalidad del proyecto. En cuanto a la fase de recolección de información se pretende 
respetar los principios éticos que respaldan un trato humanizado e igualitario para los 
participantes de la investigación, los principios que se respetaran son los siguiente:  
Respeto hacia la dignidad Humana: Sera respetada la voluntad de los trabajadores, en 
otras palabras, ninguno será obligado a ser parte del proyecto si no lo desea.  
Autonomía: Al conocer la decisión de los trabajadores esta no se cuestionará ni 
irrespetara, es decir no se les interrogara sobre el porqué no quieren ser parte.  
Equidad: El trato hacia cada uno de los trabajadores que formen parte de la investigación 
será justo e igualitario, el investigador procurara que el trato hacia cada uno sea cordial y 
amable.  
Veracidad: Antes de aplicar los instrumentos se les dará a conocer la razón por la cual se 
les solicita su apoyo, de igual forma se expondrá el uso que se le dará la información que 
se recoja, todo ello se expondrá de manera puntual y clara. 
Confidencialidad: Cada uno de los datos que se recojan serán de extrema confidencialidad 





3.1 Resultados descriptivos  
 
Tabla 8.  
Distribución de Frecuencias: Variable 1 Motivación laboral 
  Baja Regular Alta 
 f % f % f % 
Motivación laboral 0 0.0% 22 26.5% 61 73.5% 
Cultura Organizacional 4 4.8% 61 73.5% 18 21.7% 
Identificación y Valores 0 0.0% 15 18.1% 68 81.9% 
Realización 0 0.0% 14 16.9% 69 83.1% 
Trabajo en Equipo 0 0.0% 37 44.6% 46 55.4% 
 
En la muestra, la mayoría de los encuestados presentaba una motivación laboral alta (61 
personas, 73.5% del total de la muestra) un menor porcentaje poseía nivel regular de 
motivación (22 personas, 26.5% de la muestra) pero no se dieron casos con motivación 
laboral baja. 
Por otro lado, en relación a Cultura organizacional la mayor proporción presentaba un 
nivel regular (61 personas, 73.5% del total de la muestra) seguido de quienes presentaban 
nivel alto (18 personas, 21.7% de la muestra) y menos frecuente fueron los casos con bajo 
nivel (4 personas, 4.8% de la muestra) 
En cuanto a la Identificación y valores, la mayor parte de la muestra poseía nivel alto (68 
personas, 81.9% de la muestra) y en segundo orden estuvieron aquellos con nivel regular 
(69 personas, 83.1% del total de la muestra) 
Con respecto a la Realización, en esta dimensión el grupo con alto nivel fue el grupo 
preponderante (69 personas, 83.1% de la muestra) a continuación, el grupo que poseía 
nivel regular (14 participantes, 16.9% del total de participantes) 
Finalmente, en la dimensión Trabajo en equipo la mayor incidencia de casos se dio en el 
nivel alto (46 personas, 55.4% de la muestra) seguido del grupo con nivel regular (37 
participantes, 44.6% de la muestra) 
 
Tabla 9.  
Distribución de Frecuencias: Variable 2 Desempeño laboral 
  Bajo Regular Alto 
  f % f % f % 
Desempeño laboral 11 13,3% 57 68,7% 15 18,1% 
Cumplimiento del trabajo 14 16,9% 44 53,0% 25 30,1% 




Según se muestra en la tabla 9, el Desempeño laboral de los encuestados fue 
preponderantemente regular (57 personas, 68.7% de la muestra) seguido del grupo con 
nivel alto (15 personas, 18.1% del total de la muestra) y luego el grupo de nivel bajo (11 
personas, 13.3% de la muestra) 
En la tabla 9, también se tiene la distribución según los niveles de la dimensión 
Cumplimiento del trabajo: el mayor porcentaje correspondió al nivel regular (44 personas, 
53.0% del total de la muestra) seguido del nivel alto (25 personas, 30.1% del total de la 
muestra) y al final el grupo con nivel bajo (14 personas, 16.9% del total de la muestra) 
Finalmente, según los niveles de la Actitud hacia el trabajo la muestra tuvo la siguiente 
distribución: el grupo mayor poseía nivel regular (39 personas, 47.0% del total de la 
muestra) el siguiente grupo poseía nivel bajo (26 personas, 31.3% del total de la muestra) 
y el grupo menos frecuente poseía nivel alto (18 personas, 21.7% del total de la muestra) 
 
 
Prueba de normalidad de datos 
Tabla 10.  
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable motivación 
  
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Motivación laboral 0,125 83 0,003 
Cultura Organizacional 0,172 83 0,000 
Identificación y Valores 0,147 83 0,000 
Realización 0,147 83 0,000 
Trabajo en Equipo 0,165 83 0,000 
 
Se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si tanto la variable 
Motivación laboral, así como las dimensiones de dicha variable se distribuían 
normalmente. En todos los resultados fueron significativos (p<0.05) por consiguiente ni 
la variable Motivación laboral, ni tampoco las dimensiones que la componen, se ajustan 
a una distribución normal. 
A consecuencia de los resultados anteriores, las pruebas estadísticas que se utilizaron para 
demostrar las hipótesis fueron de tipo no paramétrico. La prueba no paramétrica más 





Tabla 11.  
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable desempeño laboral 
  
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Desempeño laboral 0,193 83 0,000 
Cumplimiento del trabajo 0,142 83 0,000 
Actitud hacia el trabajo 0,177 83 0,000 
 
Se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si tanto la variable 
Desempeño laboral, así como las dimensiones de dicha variable, se ajustaban a la 
distribución normal. Según se observa, todos los resultados fueron significativos (p<0.05) 
por consiguiente ni la variable Desempeño laboral, ni tampoco las dimensiones que la 
componen, se ajustaron a una distribución normal. 
En consecuencia, las pruebas estadísticas no paramétricas fueron las que se utilizaron al 





Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes 
y Banco de Sangre, 2019. 
Hi: La motivación se relaciona de manera significativa con el desempeño laboral 
en los trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, 
Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Significancia: α = 0.05 
Regla de decisión: si p < α, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
Tabla 12.  
Correlación entre la motivación y el desempeño laboral 





Coeficiente de correlación 1.000 0.992** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 83 83 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.992** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 83 83 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 12, el test de correlación de Spearman fue significativo (p=0.000 < α=0.05) 
ello, de acuerdo a la regla de decisión, lleva a rechazar la hipótesis nula. Por consiguiente, 
al 95% de confianza existe suficiente evidencia estadística de que la Motivación se 
relaciona de manera significativa con el Desempeño laboral, en los trabajadores que 
laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Además, se observa que el valor del índice Rho de Spearman fue 0.992, dicho 





Hipótesis específica 1 
Ho: La motivación en base a su dimensión cultura organizacional no se relaciona 
de manera significativa con el desempeño laboral en los trabajadores que 
laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre, 2019. 
Hi: La motivación en base a su dimensión cultura organizacional se relaciona de 
manera significativa con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran 
en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Significancia: α = 0.05 
Regla de decisión: si p < α, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
Tabla 13.  









Coeficiente de correlación 1.000 0.835** 
p  0.000 
N 83 83 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.835** 1.000 
p 0.000  
N 83 83 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 13, el test de correlación de Spearman fue significativo (p=0.000 < α=0.05) 
ello, de acuerdo a la regla de decisión, lleva a rechazar la hipótesis nula. Por consiguiente, 
al 95% de confianza se afirma que la Motivación según la dimensión Cultura 
organizacional se relaciona de manera significativa con el Desempeño laboral, en los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre,2019. 
De otra parte, el valor del índice Rho de Spearman fue 0.835, dicho valor 








Hipótesis específica 2 
Ho: La motivación en base a su dimensión identificación de valores no se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran 
en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Hi: La motivación en base a su dimensión identificación de valores se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran 
en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Significancia: α = 0.05 
Regla de decisión: si p < α, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
Tabla 14.  









Coeficiente de correlación 1.000 0.863** 
p  0.000 
N 83 83 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.863** 1.000 
p 0.000  
N 83 83 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 14, a semejanza del caso anterior, el test de correlación de Spearman 
también fue significativo (p=0.000 < α=0.05) ello, de acuerdo a la regla de decisión, lleva 
a rechazar la hipótesis nula. Por consiguiente, al 95% de confianza existe suficiente 
evidencia estadística para afirmar que la Motivación según la dimensión Identificación 
de valores se relaciona significativamente con el Desempeño laboral en los trabajadores 
que pertenecen a la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 
2019. 
De otra parte, se observa que el valor del índice Rho de Spearman tuvo un valor 
de 0.863, correspondiente a una correlación muy fuerte y positiva (directa) entre las 







Hipótesis específica 3 
Ho: La motivación en base a su dimensión realización no se relaciona de manera 
significativa con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la 
Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Hi: La motivación en base a su dimensión realización se relaciona de manera 
significativa con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la 
Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Significancia: α = 0.05 
Regla de decisión: si p < α, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
Tabla 15.  
Correlación entre realización y el desempeño laboral 




Coeficiente de correlación 1.000 0.775** 
p  0.000 
N 83 83 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.775** 1.000 
p 0.000  
N 83 83 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 15, el test de correlación de Spearman también fue significativo 
(p=0.000 < α=0.05) ello, de acuerdo a la regla de decisión, lleva a rechazar la hipótesis 
nula. Por consiguiente, al 95% de confianza existe suficiente evidencia estadística para 
afirmar que la Motivación según la dimensión Realización se relaciona de manera 
significativa con el Desempeño laboral, en los trabajadores que pertenecen a la Dirección 
General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Como corolario, se observa que el valor del índice Rho de Spearman alcanzó el 
valor 0.775, que a decir de Hernández corresponde a una correlación fuerte y positiva 





Hipótesis específica 4 
Ho: La motivación en base a su dimensión trabajo en equipo no se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran 
en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Hi: La motivación en base a su dimensión trabajo en equipo se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran 
en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019. 
Significancia: α = 0.05 
Regla de decisión: si p < α, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
Tabla 16.  
Correlación entre trabajo en equipo y el desempeño laboral 





Coeficiente de correlación 1.000 0.254* 
p  0.020 
N 83 83 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.254* 1.000 
p 0.020  
N 83 83 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 16, también el test de correlación de Spearman fue significativo 
(p=0.020 < α=0.05) entonces se rechaza la hipótesis nula, en virtud de la regla de decisión. 
Luego, al 95% de confianza hay suficiente evidencia estadística para afirmar que la 
Motivación según la dimensión Trabajo en equipo se relaciona significativamente con el 
Desempeño laboral, en los trabajadores que pertenecen a la Dirección General de 
Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre,2019. 
Complementariamente, se observa que el valor del índice Rho de Spearman 
alcanzó el valor 0.254, que según Hernández (2010) corresponde a una correlación débil 






Conforme a los resultados mostrados se pudo demostrar la existencia de una relación 
significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral en los trabajadores que 
laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, 2019, 
siendo el coeficiente de correlación de 0.992 (directa, muy fuerte), lo cual indica la 
significatividad de la relación entre las variables materia de estudio, dichos resultados 
guardan concordancia con lo hallado por García (2018), Reyes (2018), Linares (2017) y 
Enríquez (2014), quienes llegaron a concluir que entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral existe una relación directa y significativa entre los respectivos 
trabajadores, esto quiere decir que cuando la empresa motiva más a los trabajadores esto 
permite que el desempeño en sus funciones sea mejor. 
Respecto con el nivel de motivación laboral entre los trabajadores que laboran en 
la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, se presenta que en 
la dimensión cultura organizacional en su mayoría (73.5%) consideran que la motivación 
es regular, así como existe un grupo (21.7%) que consideran que efectivamente existe una 
alta motivación en el trabajo, mientras que un 4.8% no perciben ningún tipo de 
motivación considerándolo como bajo. Por otro lado, dimensiones como la identificación 
y valores el nivel es alto (81.9%), mientras que los que indican que nivel es regular 
alcanza apenas el (18.1%), en cuanto a la dimensión de realización el (83.1%) refieren a 
que dicha dimensión es considerada como alta, donde solo el (16.9%) lo considera como 
regular; así como un (55.4%) perciben que la motivación respecto al trabajo en equipo es 
actualmente alto, donde muy de cerca existe un grupo (44.6%) que consideran que aun 
este tipo de motivación laboral puede ser considerado como regular. Estos resultados 
guardan concordancia con el estudio realizado por Vareilles, Pommier, Kane, Pictet & 
Marchal (2014) quienes plantearon la importancia de incentivos y la motivación en 
general dentro de las compañías, considerándolo como una pieza fundamental, los cuales, 
aspectos como la cultura organizacional, así como la realización se presentan en este 
punto, de igual manera, los autores recalcan también la importancia de las relaciones 
interpersonales como un aspecto positivo dentro de la motivación, los cuales, 
dimensiones como identificación y los valores y el trabajo en equipo entran a tallar como 
pilares para el desarrollo de una adecuada motivación laboral. 
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De acuerdo con los resultados referentes al estado del desempeño laboral en los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre, se evidenció que conforme al (68.7%) de los trabajadores encuestados valoraron 
su labor y consideran que su estado de desempeño laboral dentro de la institución es 
regular, así mismo un (18.1%) consideran que siempre han realizado un buen trabajo, por 
lo que su estado actual respecto a su desempeño laboral lo perciben como alto, mientras 
que el (13.3%) considerar tener un desempeño laboral bajo, dentro de la dimensión 
cumplimiento de metas, un (53.0%) de trabajadores consideraron que no tuvieron un 
trabajo prolijo durante el periodo que han venido trabajando por lo que su nivel de 
cumplimiento ha sido regular, el cual existe un grupo de trabajadores (30.1%) que su 
trabajo encomendado ha sido cumplido a tiempo, por lo que indican que su nivel ha sido 
alto y un (16.9%) considera que su cumplimiento en el trabajo ha sido bajo; asimismo, 
respecto a la actitud hacia el trabajo, el (47.0%) de trabajadores han presentado un nivel 
regular en cuanto a su desempeño principalmente referido a su actitud para el 
cumplimiento de su labor, seguido por un (31.3%) de trabajadores que han demostrado 
tener un bajo nivel de desempeño en lo que respecta a su actitud, finalmente, solo un 
(21.7%) de los trabajadores han aseverado que su nivel de actitud es alto actualmente; 
esto deja un aspecto interesante al análisis, donde los trabajadores que han tenido un 
regular nivel de cumplimiento en su trabajo también se ve reflejado en su actitud, lo que 
indica que al menos en este punto ambas dimensiones van de la mano, así también, con 
los que han presentado un estado bajo en el cumplimiento da la posibilidad que hayan 
tenido muy poca actitud para realizar sus actividades y quizá en ocasiones ha cumplido 
con su trabajo porque se ha visto obligado ha realizado, y no porque necesariamente tenga 
la actitud para hacerlo. Esto guarda concordancia con el estudio realizado con Ackah 
(2014) quien orientó su estudio ha poder evaluar cual era el impacto que puede tener la 
motivación en la labor diaria de los trabajadores, en donde el autor pudo constatar que al 
tener trabajadores suficientemente motivados permitía que los trabajos asignados puedan 
ser terminados a tiempo, así como en otro grupo de trabajadores la motivación generada 
permitía retener a su personal y que estos no abandonen la compañía, debido también a 
la relación directa de las variables, si dentro de la organización la motivación no es 
adecuada permitirá que los trabajos no se cumplan o se entreguen a destiempo, inclusive 
la falta de motivación puede llevar a que trabajadores abandonen la compañía y empiece 
a rotar el personal. 
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Se encontró una relación significativa entre la cultura organizacional como 
dimensión de la motivación laboral y el desempeño laboral, lográndose hallar un 
coeficiente de correlación de 0.835(directa, muy fuerte), lo cual determina que cuando 
exista una mayor cultura organizacional dentro de la institución, mayor será el desempeño 
laboral ejercido por los trabajadores en sus actividades, siendo que estos resultados 
guardan concordancia con el estudio realizado por Gutiérrez (2016), en donde pudo 
evidenciar que todas las acciones enfocadas a la motivación del personal para conllevar 
que exista un mejor desempeño laboral, esto quiere decir, que si por ejemplo, la compañía 
realiza o plantea acciones, desarrolla talleres, incentiva, que permita que la cultura 
organizacional sea percibida como mejor lograda, permitirá que el personal que labora en 
la empresa muestre un mejor desempeño en su trabajo. 
Así también, se pudo evidenciar la existencia significativa entre la identificación 
de valores como dimensión de la variable motivación laboral y el desempeño laboral, el 
cual muestra un coeficiente de correlación de 0.863 (directa, muy fuerte), esto quiere 
decir, que cuando la motivación se basa en la búsqueda e identificación de valores logra 
que existe un mayor desempeño laboral por parte de los trabajadores. Esto guarda relación 
con la investigación realizada por Teanga, Almeida y Pérez (2018) quienes buscaron 
poder determinar la influencia que podía impartir la motivación en el desempeño laboral, 
quienes pudieron concluir que el reconocimiento, los beneficios laborales, el promover 
capacitación, así como prestaciones son un buen mecanismo para motivar al trabajador, 
pues dentro de la motivación del trabajador es poder identificar la filosofía y objetivos de 
la organización, así como los valores, pues como aspectos como la honestidad, el respeto, 
el cumplimiento por nombrar algunos valores, deben mostrar coherencia entre lo que se 
ofrece al trabajador como factor motivador y los valores que la empresa expresa practicar, 
para que de esta manera el empleado muestre más determinación con su trabajo y por 
ende presente mayor desempeño. 
De la misma manera, se evidenció la existencia de una relación significativa entre 
la realización como una dimensión de la motivación laboral y el desempeño en los 
trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de 
Sangre, en el cual se encontró que el coeficiente de correlación es de 0.775 (fuerte y 
directa), el cual presenta el escenario que cuando la motivación está direccionado a que 
el trabajador pueda realizarse tanto profesionalmente, como laboral, permite que exista 
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un mayor desempeño por parte de dicho trabador, dichos resultados se ven reforzados por 
la investigación realizada por Ismaji, Zekiri, Qosja & Krasniqi (2015) quien orientó su 
estudio ha poder identificar cuáles eran los factores que motivan a los trabajadores del 
departamento de los recursos humanos, en donde se pudo encontrar que, para un buen 
desempeño laboral contar con motivación dentro del equipo del trabajo permite que ellos 
sean mucho más eficientes, siendo que el desarrollo profesional, de acuerdo con el 92% 
de los empleados, lo consideran de suma importancia el poder realizarse dentro la 
compañía, para que de esta manera ejerzan un buen desempeño dentro de las actividades 
asignadas y en el normal desarrollo de sus funciones. 
De acuerdo a los resultados presentados, se pudo evidenciar que entre el trabajo 
en equipo como dimensión de la motivación no se relaciona con el desempeño laboral 
delos trabajadores de la institución, puesto que principalmente se pudo observar que la 
significancia arroja un valor por encima de lo estipulado (0.05) lo cual es un indicador 
que entre variables no presentan relación alguna. Dentro del presente estudio, se presenta 
el panorama donde el trabajo realizado por el personal de manera conjunta no genera un 
mejor desempeño de sus funciones, tampoco quiere decir que el trabajo en equipo genere 
un menor desempeño, simplemente se plantea que, dentro de la Dirección General de 
Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, la motivación orientada al trabajo en equipo 
entre los trabajadores no se encuentra ligada a que realicen un mejor o peor trabajo. Dicho 
resultado discrepa con la investigación planteada por Canchari (2017) quien direccionó 
su investigación a encontrar la existencia de relación entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral, en donde el autor pudo determinar que la totalidad de dimensiones 
guarda relación con el desempeño laboral, lo que implícitamente se determina que entre 








Primera. - Existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral en 
los trabajadores que laboran en la Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco 
de Sangre, lo cual se halló un coeficiente de Rho de Spearman de 0.992. 
Segunda. - La motivación laboral en los trabajadores que laboran en la Dirección General 
de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, presenta un nivel alto en un 73.5%.  
Tercera. - El desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la Dirección General 
de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, presenta un nivel regular en un 68.7%. 
Cuarta. - Existe una relación significativa entre la cultura organizacional como dimensión 
de la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la Dirección 
General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, lo cual se halló un coeficiente de 
Rho de Spearman de 0.835. 
Quinta. -La identificación de valores como dimensión de la motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la 
Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, hallándose un 
coeficiente de Rho de Spearman de 0.863. 
Sexta. -Se evidenció que la realización como dimensión de la motivación se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la 
Dirección General de Donaciones, Trasplantes y Banco de Sangre, hallándose un 
coeficiente de Rho de Spearman de 0.775. 
Séptima. - El trabajo en equipo como dimensión de la motivación no se relaciona con el 
desempeño laboral en los trabajadores que laboran en la Dirección General de 








Primera. - Es importante que la directiva de la institución continúe reforzando la 
motivación de los trabajadores por medio de incentivos, así como reconocimientos, ya 
que esto es percibido de una buena manera por el personal lo que repercutirá en el 
desempeño laboral. 
Segunda. - Hacer partícipes al personal en la generación de alternativas para la toma de 
decisiones esto generaría en los trabajadores una percepción que la institución los toma 
en cuenta más que simples empleados, sino como piezas importantes en beneficio de la 
institución. 
Tercera. - Es recomendable que los directivos periódicamente evalúen el desempeño de 
los trabajadores para que estos se cumplan dentro del plazo, así como analizar por qué 
algunos trabajadores tienen dificultades para concluir con algunas actividades, para de 
esta manera reforzar aspectos motivacionales que estén influyendo en su desempeño. 
Cuarta. -Es importante que se fomente que toda la fuerza de trabajo, así como los 
directivos la escucha activa sin interrupciones, porque generalmente los trabajadores 
tienen conocimientos y aportes importantes que decir, y es menester que se sientan 
escuchados. 
Quinta. -Constantemente la directiva debe solicitar a los trabajadores opiniones sobre 
cómo se está llevando a cabo las diferentes actividades en la institución, sean opiniones 
para mejora o reclamos, estos deben recibirse y también hacerles notar que se toman en 
cuenta, para que los trabajadores perciban que se valora no solo su esfuerzo sino también 
sus opiniones, y que también puedan evidenciar que las sugerencias dadas son aplicadas 
en el área o la institución. 
Sexta. - Es necesario que los objetivos de la institución, así como los del área se ajusten 
a lo que los trabajadores desean para la misma organización, así como para su crecimiento 
personal, ya que el verse realizados laboral como profesionalmente permite aumentar su 
desempeño. 
Séptima. - La directiva debe asociar diversos tipos de motivación con el trabajo en equipo, 
pues este último por sí mismo no propicia un desempeño laboral, para ello, es menester 
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Operacionalización de la variable Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems    Escala de   
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Mediante tablas de frecuencias que ayudaran a analizar 
los resultados valorados de cada una de las variables. 





Se hará uso de del estadístico de correlación de Rho 
Spearman, ya que su naturaleza pertenece a variables 
ordinales, así mismo este tipo de estadística permitirá 


















A continuación, se presentarán una serie de ítems sobre motivación para el trabajo. Por favor, lea 
bien los enunciados y marque la alternativa que Ud. considere apropiada según su criterio (x) con 
total sinceridad en la hoja de respuestas. 




Escala de valoración 
TA A I D TD 
1 El ambiente laboral en este trabajo es seguro y confortable.      
2 Defiendo la imagen de la empresa cuando es criticada.      
3 Considero que la lealtad es el principal valor en una organización      
4 Cuando me asignan alguna responsabilidad, prefiero dejársela a 
alguien más 
     
5 Me preocupo por cumplir con los objetivos de la empresa      
6 En este trabajo existe nos tenemos mutua confianza      
7 Existe relación de confianza  entre los colaboradores      
8 Suelo organizar y planificar mis actividades en el trabajo      
9 Cumplo las normas de la organización sin dificultad.       
10 Ante alguna dificultad todos buscamos una solución.      
11 Para mí, triunfar es desarrollarme y ser feliz en mi trabajo.      
12 Las metas propuestas por la empresa me incentivan por el trabajo.      
13 Concuerdo con la frase: “la unión hace la fuerza”.      
14 Pienso que las dinámicas de grupo son una pérdida de tiempo.      
15 Pienso que el espacio donde trabajo es cómodo.      
16 Me siento identificado con mi organización.      
17 En este trabajo todos conocemos nuestros derechos.      
50 
 
18 Mi trabajo es un  medio para lograr mis objetivos.      
19 Me esfuerzo por lograr las metas y objetivos establecidos por la 
organización. 
     
20 Cuando realizo una tarea siento el apoyo de mis compañeros.      
21 Me siento  a gusto trabajando con mis compañeros      
22 En esta organización, los colaboradores pueden rectificarse cuando 
se equivocan.  
     
23  Me cuesta cumplir las reglas y normas en este trabajo.       
24 Siento que las normas limitan mi desempeño      
25 Considero que mi trabajo es reconocido por mis jefes.        
26 Conozco los objetivos y metas de la empresa.      
27 Siento que mis habilidades son desarrolladas en esta organización.      
28 Pienso que se obtienen mejores resultados trabajando por separado.      
29 Me siento cómodo y disfruto del trabajo que realizo.      
30 En esta organización se realizan reuniones de confraternidad.      
31 Pienso que los valores son irrelevantes en mi desempeño.      
32 Considero que las normas son claras y coherentes para todos los 
trabajadores. 
     
33 En esta organización se reconocen los méritos que uno logra      
34 Recibo felicitaciones por mi desempeño en la organización.      
35 En este trabajo, cuando uno se equivoca acepta las críticas y ayuda 
de los demás. 
     
36 En este trabajo las sugerencias y opiniones de los demás se respetan      
37 En este trabajo uno tiene que cuidarse de lo que dice y de lo que hace.      
38 Permanecería en mi actual trabajo aun cuando me ofrezcan otro con 
mejores condiciones. 
     
39 Me parece una pérdida de tiempo el darle importancia a los valores 
en una organización. 
     






A continuación, se presentarán una serie de ítems sobre Desempeño Laboral. Por favor, lea bien los 
enunciados y marque (x) la alternativa que usted considere apropiada según su criterio con total 
sinceridad en la hoja de respuestas. 
Factores Únicos 
Niveles Valorativos  
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Confiabilidad motivación laboral 






Confiabilidad desempeño laboral 






BASE DE MOTIVACION LABORAL
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E4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E5 2 4 1 2 3 2 2 1 4 5 3 3 4 1 3 4 2 4 1 3 4 5 5 4 1 4 1 4 2 2 2 3 1 3 2 5 3 3 4 2
E6 2 5 1 5 5 5 5 1 5 5 1 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1
E7 3 5 2 3 4 3 3 2 3 5 5 3 5 2 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
E8 2 5 1 3 4 2 2 2 4 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 3 3 4 2 3 5 5 3 4 4 3
E9 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E10 3 5 4 3 5 1 1 1 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 1 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 5 1
E11 2 5 2 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4
E12 4 5 2 1 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 2 5 5 4 4 5 4 4 4 2 2 5 3 4 5 4 3 4 4 1
E13 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E14 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E15 2 4 2 3 4 2 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E16 3 4 2 3 4 3 3 3 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 5 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 3
E17 3 5 3 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 3
E18 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E19 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E20 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E21 3 5 3 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2
E22 3 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E23 4 4 2 4 4 3 5 1 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E24 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 5 5 4 2 4 4 3




E26 4 5 3 4 5 4 4 2 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 2 2 4 3 4 4 2 4
E27 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E28 2 4 1 2 3 2 2 1 4 5 3 3 4 1 3 4 2 4 1 3 4 5 5 4 1 4 1 4 2 2 2 3 1 3 2 5 3 3 4 2
E29 2 5 1 5 5 5 5 1 5 5 1 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1
E30 3 5 2 3 4 3 3 2 3 5 5 3 5 2 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
E31 2 5 1 3 4 2 2 2 4 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 3 3 4 2 3 5 5 3 4 4 3
E32 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E33 3 5 4 3 5 1 1 1 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 1 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 5 1
E34 2 5 2 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4
E35 4 5 2 1 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 2 5 5 4 4 5 4 4 4 2 2 5 3 4 5 4 3 4 4 1
E36 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E37 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E38 2 4 2 3 4 2 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E39 3 4 2 3 4 3 3 3 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 5 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 3
E40 3 5 3 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 3
E41 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E42 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E43 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E44 3 5 3 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2
E45 3 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E46 4 4 2 4 4 3 5 1 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E47 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 5 5 4 2 4 4 3
E48 2 4 2 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3
E49 4 5 3 4 5 4 4 2 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 2 2 4 3 4 4 2 4
E50 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E51 2 4 1 2 3 2 2 1 4 5 3 3 4 1 3 4 2 4 1 3 4 5 5 4 1 4 1 4 2 2 2 3 1 3 2 5 3 3 4 2
E52 2 5 1 5 5 5 5 1 5 5 1 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1
E53 3 5 2 3 4 3 3 2 3 5 5 3 5 2 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
E54 2 5 1 3 4 2 2 2 4 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 3 3 4 2 3 5 5 3 4 4 3




E56 3 5 4 3 5 1 1 1 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 1 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 5 1
E57 2 5 2 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4
E58 4 5 2 1 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 2 5 5 4 4 5 4 4 4 2 2 5 3 4 5 4 3 4 4 1
E59 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E60 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E61 2 4 2 3 4 2 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E62 3 4 2 3 4 3 3 3 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 5 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 3
E63 3 5 3 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 3
E64 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E65 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E66 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E67 3 5 3 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2
E68 3 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E69 4 4 2 4 4 3 5 1 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
E70 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 5 5 4 2 4 4 3
E71 2 4 2 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3
E72 4 5 3 4 5 4 4 2 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 2 2 4 3 4 4 2 4
E73 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4
E74 2 4 1 2 3 2 2 1 4 5 3 3 4 1 3 4 2 4 1 3 4 5 5 4 1 4 1 4 2 2 2 3 1 3 2 5 3 3 4 2
E75 2 5 1 5 5 5 5 1 5 5 1 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1
E76 3 5 2 3 4 3 3 2 3 5 5 3 5 2 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
E77 2 5 1 3 4 2 2 2 4 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 3 3 4 2 3 5 5 3 4 4 3
E78 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E79 3 5 4 3 5 1 1 1 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 1 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 5 1
E80 2 5 2 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4
E81 4 5 2 1 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 2 5 5 4 4 5 4 4 4 2 2 5 3 4 5 4 3 4 4 1
E82 2 5 3 3 3 4 3 2 4 5 4 2 4 2 5 5 5 2 2 4 5 5 2 4 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4
E83 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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BASE DE DATOS DESEMPEÑO LABORAL 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 
E1 5 5 4 4 4 4 5 5 
E2 4 4 5 1 5 3 1 4 
E3 4 5 4 5 5 4 4 4 
E4 5 4 4 4 5 4 5 4 
E5 4 3 3 3 4 4 1 1 
E6 4 3 5 3 4 3 5 4 
E7 5 3 4 4 2 4 1 4 
E8 5 3 4 4 2 4 1 4 
E9 5 3 3 3 4 4 5 4 
E10 4 4 4 1 4 4 1 4 
E11 5 3 4 3 5 3 1 4 
E12 5 3 3 3 4 3 1 4 
E13 2 2 3 4 2 3 4 3 
E14 5 3 3 3 4 3 1 4 
E15 4 3 5 3 5 4 1 4 
E16 1 3 4 3 4 4 1 4 
E17 5 3 4 4 5 3 5 1 
E18 5 4 4 4 5 5 5 4 
E19 4 3 5 3 4 3 5 4 
E20 5 3 4 4 4 3 1 1 
E21 1 3 4 3 5 4 1 4 
E22 4 3 3 3 5 4 1 4 
E23 5 4 5 1 4 4 5 4 
E24 5 5 4 4 4 4 5 5 
E25 4 4 5 1 5 3 1 4 
E26 4 5 4 5 5 4 4 4 
E27 5 4 4 4 5 4 5 4 
E28 4 3 3 3 4 4 1 1 
E29 4 3 5 3 4 3 5 4 
E30 5 3 4 4 2 4 1 4 
E31 5 3 4 4 2 4 1 4 
E32 5 3 3 3 4 4 5 4 
E33 4 4 4 1 4 4 1 4 
E34 5 3 4 3 5 3 1 4 
E35 5 3 3 3 4 3 1 4 
E36 2 2 3 4 2 3 4 3 
E37 5 3 3 3 4 3 1 4 
E38 4 3 5 3 5 4 1 4 
E39 1 3 4 3 4 4 1 4 
E40 5 3 4 4 5 3 5 1 
E41 5 4 4 4 5 5 5 4 
E42 4 3 5 3 4 3 5 4 
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E43 5 3 4 4 4 3 1 1 
E44 1 3 4 3 5 4 1 4 
E45 4 3 3 3 5 4 1 4 
E46 5 4 5 1 4 4 5 4 
E47 5 5 4 4 4 4 5 5 
E48 4 4 5 1 5 3 1 4 
E49 4 5 4 5 5 4 4 4 
E50 5 4 4 4 5 4 5 4 
E51 4 3 3 3 4 4 1 1 
E52 4 3 5 3 4 3 5 4 
E53 5 3 4 4 2 4 1 4 
E54 5 3 4 4 2 4 1 4 
E55 5 3 3 3 4 4 5 4 
E56 4 4 4 1 4 4 1 4 
E57 5 3 4 3 5 3 1 4 
E58 5 3 3 3 4 3 1 4 
E59 2 2 3 4 2 3 4 3 
E60 5 3 3 3 4 3 1 4 
E61 4 3 5 3 5 4 1 4 
E62 1 3 4 3 4 4 1 4 
E63 5 3 4 4 5 3 5 1 
E64 5 4 4 4 5 5 5 4 
E65 4 3 5 3 4 3 5 4 
E66 5 3 4 4 4 3 1 1 
E67 1 3 4 3 5 4 1 4 
E68 4 3 3 3 5 4 1 4 
E69 5 4 5 1 4 4 5 4 
E70 5 5 4 4 4 4 5 5 
E71 4 4 5 1 5 3 1 4 
E72 4 5 4 5 5 4 4 4 
E73 5 4 4 4 5 4 5 4 
E74 4 3 3 3 4 4 1 1 
E75 4 3 5 3 4 3 5 4 
E76 5 3 4 4 2 4 1 4 
E77 5 3 4 4 2 4 1 4 
E78 5 3 3 3 4 4 5 4 
E79 4 4 4 1 4 4 1 4 
E80 5 3 4 3 5 3 1 4 
E81 5 3 3 3 4 3 1 4 
E82 2 2 3 4 2 3 4 3 
E83 5 3 3 3 4 3 1 4 
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Autorización 
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